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Existen pocos estudios organizacionales realizados en instituciones privadas de salud, 
asimismo, muchos de ellos se centran en el personal asistencial, dejando de lado al personal 
administrativo y generalizando los resultados. Por ello, el propósito de la presente 
investigación es determinar la relación entre las variables del Engagement y la Justicia 
Organizacional y sus respectivas dimensiones, mostrando las diferencias que existen entre 
los colaboradores administrativos y asistenciales, con un diseño comparativo - correlacional. 
La muestra estuvo compuesta por 91 colaboradores, utilizando como instrumentos para medir 
las variables la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo de 17 ítems (UWES-17) y la 
Escala de Justicia Organizacional de Colquitt de 20 ítems. Los hallazgos determinaron que 
no existe diferencia estadística entre ambos grupos, sin embargo, sí en los promedios; 
asimismo, sí existe relación directa pequeña entre ambas variables (rs=.15) sólo en el grupo 
asistencial y no en el administrativo (rs=.02); y respecto a las dimensiones, también se 
encontraron relaciones mas no fueron iguales en ambos grupos debido a diferencias entre 
ellos. Estos resultados indican que a pesar de que ambos grupos forman parte de una misma 
institución poseen diferencias, como en la correlación de las variables estudiadas, puesto que 
mientras que la mejora del Engagement en el personal asistencial incrementa la percepción 
de Justicia Organizacional (y viceversa), en el personal administrativo no es así; sin embargo, 
en ciertas dimensiones de ambas variables sí. Estas diferencias pueden deberse a las 
características particulares de cada grupo y sus diferentes funciones. 
 








There are a few organizational studies made in private health institutions, and many 
of them focus on healthcare staff, leaving administrative staff aside and generalizing the 
results to all the employees. Therefore, the purpose of the present investigation is to 
determine the relationship between the variables of Engagement and Organizational Justice 
and their respective dimensions, showing the differences that exist between administrative 
and heathcare collaborators, with a comparative - correlational design. The sample consisted 
of 91 collaborators, using as instruments to measure the variables the Utrecht Engagement 
Scale at Work of 17 items (UWES-17) and the Colquitt Organizational Justice Scale of 20 
items. The findings determined that there isn’t a statistical difference between the two groups, 
but there is in the averages; likewise, there is a small direct relationship between both 
variables (rs = .15) only in the healthcare group and not in the administrative group (rs = .02); 
and respect of the dimensions, relationships were also found but they were not equal in both 
groups due to the difference between them in the correlations. These results shows that 
although both groups are part of the same institution they have differences, as in the variables 
studied, so while the improvement of Engagement in healthcare personnel increases the 
perception of Organizational Justice (and vice versa), in the administrative staff is not like 
that; however, in certain dimensions of both variables it does. These differences may be due 
to the particular characteristics of each group and their different functions. 







En las organizaciones que se desempeñan en el rubro de la salud humana, públicas o 
privadas, el trabajo que realizan los colaboradores de las áreas asistenciales suele darse en un 
entorno desfavorable para su salud (Ferreira, Reis y Reis, 2015; Gianasi y Oliveira, 2014; 
Kieling, Linck, Spara, Hennig y De Agostini, 2013); ello debido a que sus funciones suelen 
generar sobrecarga y extensión de las horas laborales, existen situaciones de trabajo riesgosas 
(Kieling et al., 2013; Kessler y Krug, 2012) y, muchas veces, se enfrentan a un sentimiento 
de insuficiencia y carencia de recursos para hacer frente y dar solución al malestar que aqueja 
al paciente (Dos Santos, Monteiro, Dilélio, Rodrigues y Van Borowski, 2017). Todo ello los 
convierte en personas vulnerables a padecer afecciones psicológicas laborales, como el 
síndrome de burnout (Gianasi y Oliveira, 2014).  
Diversos estudios han demostrado que los colaboradores de instituciones privadas 
suelen valorar mejor su contexto laboral que los de instituciones públicas, dentro de lo cual 
se hace referencia a las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales entre 
compañeros de trabajo y la organización en sí (Dos Santos et al., 2017). A pesar de esto, la 
percepción no es del todo favorable, ya que si bien muchos de ellos perciben mayor 
estabilidad y compromiso, también refieren impuntualidad en sus remuneraciones y pocas 
posibilidades de crecimiento y desarrollo; asimismo, muchas veces tienen que laborar horas 
extras; además, requieren un esfuerzo mental superior (Gómez, Rodríguez, Ordosgoitia, 
Rojas y Severiche, 2017), tienen poca oportunidad para tomar decisiones, e inequidad 
respecto al esfuerzo que ejercen en su trabajo con las recompensas que perciben por ello 
(Ansoleaga y Castillo, 2011). 
Esto puede ser abarcado por un aspecto que ayuda a las personas no solo a aumentar 
su rendimiento individual y trabajo en equipo (Kašpárková, Vaculík, Procházka y Schaufeli, 
2018), sino que también contribuye a su buena salud: el engagement laboral (Demerouti, 
Bakker, De Jorge, Janssen y Schaufeli, 2001). El engagement, de acuerdo con Salanova y 
Schaufeli (2009), tiene un vínculo positivo con logros laborales, como el nivel de 
compromiso, desempeño y proactividad, y eficacia de sus funciones. Los colaboradores que 
experimentan engagement se sienten satisfechos con su trabajo y muestran un sentimiento de 






Por otro lado, el diario Gestión (2016, 1 de julio) realizó una nota sobre las 
Tendencias Globales del Compromiso de los Empleados 2016, donde se describe que en 
América Latina el índice de compromiso ha estado en crecimiento y obtiene un promedio de 
72%; además, Perú supera dicho promedio al poseer un 74% de aquel índice. Ello se debe a 
las distintas oportunidades que las empresas están brindando, como temas remunerativos y 
de reconocimiento, el liderazgo de los ejecutivos, capacitaciones, entre otros.  
Todo ello es la base de por qué las personas laboran en las empresas, y es que está 
muy relacionado a sus decisiones respecto a las remuneraciones que aceptan, los proyectos 
en los que se involucran, los entornos sociales en los que se vinculan (Colquitt, 2001), así 
como su expectativa respecto a la imparcial distribución de recompensas y recursos 
generados por la organización y su adecuada toma de decisiones sobre diferentes procesos; 
a todo ello se le denomina  justicia organizacional (Çelik y Saritürk, 2012). Es así que su 
relevancia es innegable ya que se ha demostrado que está relacionada con la motivación en 
colaboradores de instituciones públicas y privadas (Celik y Saritürk, 2012) y cumple un papel 
importante para entender diferentes comportamientos de las personas dentro de una 
organización (Van den Bos, 2001).  
Se ha comprobado que la justicia organizacional permite un desarrollo eficiente del 
trabajo en equipo, especialmente del sector médico, hasta el punto de liderar los servicios de 
salud y generar una alta calidad en la atención (Mohamed, 2014). Asimismo, Pekurinen et 
al. (2017) refirieron que un bajo nivel de justicia organizacional puede generar un efecto 
negativo en el comportamiento del personal de enfermería hacia sus compañeros de trabajo, 
como falta de colaboración, e incluso cambiar su actitud hacia los pacientes. Es así que la 
evidencia existente muestra que la productividad y la calidad de atención que ofrecen los 
profesionales de la salud estará condicionada en parte por la satisfacción que poseen dentro 
de su organización (Quezada, Castro & Cabezas, 2010). 
Sin embargo, existen pocos estudios realizados al personal administrativo de 
instituciones de salud privada, quienes también desempeñan un rol importante dentro de estas 
organizaciones. Montoya (2017) refiere que la gestión administrativa es la que realiza la 
vinculación y motivación de los colaboradores con los objetivos de la institución en cada una 
de las áreas; asimismo, cumple un papel valioso en la dirección operativa de los diferentes 






Investigaciones realizadas a personal administrativo y asistencial han demostrado que 
suelen existir diferencias entre ambos grupos respecto a variables relacionadas al ámbito 
laboral, a pesar de pertenecer a una misma institución de salud, y por consiguiente poseer 
una misma cultura organizacional, políticas, etc.; como por ejemplo la Motivación intrínseca, 
donde se evidenció que el personal que desempeñaba labores administrativas presentaba una 
menor motivación que el personal asistencial de un centro oncológico (Contreras, Espinosa, 
Hernández y Acosta, 2013). Así también, algunos estudios realizados en Latinoamérica en 
los últimos años han demostrado la existencia de una correlación positiva entre el 
engagement y la justicia organizacional (Ordinola y López, 2018; Rubio, 2018; Rodríguez, 
Salanova y Martínez, 2014). Además, se encontró la presencia de una relación altamente 
significativa en cuanto a la justicia organizacional y las dimensiones de vigor y absorción del 
engagement, a excepción de la dimensión de dedicación (Ordinola y López, 2018), así como 
una correlación positiva entre todas las dimensiones de justicia organizacional (distributiva, 
procedimental e interaccional) y las dimensiones de vigor y dedicación de engagement, a 
excepción de la dimensión de absorción (Rubio, 2018).  
Por otro lado, en cuanto a personal de salud, se ha encontrado evidencia de la 
presencia de engagement en los profesionales enfermeros del nivel primario de atención, ello 
debido a que asimilan su profesión como algo importante y les complace su sentido de ayuda 
y relación afectiva con sus pacientes (Fernández y Yáñez, 2014); así también, se ha 
encontrado que hay niveles altos de engagement en colaboradores de las Unidades de 
Cuidados Intensivos (UCI), tanto en intensivistas como en enfermeras a pesar de sus altas 
demandas de trabajo, quienes mediante sus recursos personales se sienten capaces de hacer 
frente a estas demandas (Van Mol, Nijkamp, Bakker, Schaufeli y Kompanje, 2018). 
En lo referente a engagement, se define como un estado afecto-cognitivo constante e 
influyente de la mente que es positivo, placentero y generalmente vinculado al trabajo, donde 
el vigor, la dedicación y la absorción lo caracterizan; además no está enfocado en un solo 
detalle, actividad, persona o comportamiento específico (Schaufeli, Salanova, González-
Romá y Bakker, 2002). Este genera en los colaboradores un sentimiento de vínculo potente 
y productivo con sus labores, y hace que se autoperciban con la capacidad de enfrentar 
adecuadamente los requerimientos en su trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004), haciéndolo 






embargo, a pesar de que el engagement está estrechamente vinculado a temas laborales y 
organizacionales, no hay evidencia psicológica que lo limite sólo a esos ámbitos o campos 
de estudio ya que otras actividades o conductas requieren y pueden realizarse con un mismo 
nivel de energía y determinación, como las actividades deportivas, voluntariado, hobbies, 
recreación, actividades educativas y hasta labores domésticas; por lo cual, no es necesario 
poseer un empleo en una organización para sentirse engaged con alguna actividad que se 
realiza, sin importar su naturaleza (Schaufeli, 2017). 
Fue Kahn (1990) el primero en usar la palabra engagement, esto a raíz de que pudo 
apreciar que ciertos colaboradores presentaban comportamientos enérgicos y motivación en 
sus labores, lo cual carecía explicación o definición por otros constructos ya estudiados en 
esas épocas. A raíz de ello, establece que el engagement es el comportamiento mediante el 
cual una persona hace uso y se involucra tanto en lo físico, emocional, cognitivo y mental al 
desempeñar sus funciones laborales, mostrándose involucrado y cuidadoso (Borrego, 2016; 
Fernández y Yáñez, 2014).  
Mucho se ha relacionado al engagement con otros constructos psicológicos 
relacionados también al ámbito laboral. En primer lugar, el engagement es un constructo 
positivo, que se relaciona opuesta o negativamente con el burnout, conocido en la literatura 
española como el síndrome del quemado (Salanova y Schaufeli, 2009; Schaufeli y Bakker, 
2004), aunque no es una correlación negativa perfecta puesto que si una persona no presenta 
burnout no quiere decir que entonces si presenta engagement en el trabajo o viceversa 
(Schaufeli y Bakker, 2004). En un estudio, Schaufeli, Taris y Van Rhenen (2008) encontraron 
que existe una mínima correlación entre el engagement y la adicción al trabajo; sin embargo, 
si bien ambos se caracterizan porque las personas que los poseen trabajan arduamente y 
muestran fidelidad a su organización, el adicto al trabajo sacrifica su salud mental y 
relaciones interpersonales externas al trabajo, mientras que las personas con engagement no 
presentan dificultades ni sensaciones negativas en cuanto a ello (Schaufeli y Bakker, 2004). 
Por otro lado, Kašpárková et al. (2018) refieren que el engagement laboral es un 
intermediario entre la resiliencia y el desempeño laboral; asimismo, juega un rol equilibrador 







Diversos estudios han demostrado que el engagement laboral brinda diversos 
beneficios. Es así que, por un lado, se ha asociado que ayuda a tener una mejor salud física, 
como un adecuado sueño (Kubota et al., 2011) y baja frecuencia de faltas al trabajo por 
enfermedades (Rongen, Robrock, Schaufeli y Burdorf, 2014; Schaufeli, Bakker y Van 
Rhenen, 2009). Asimismo, también presenta relación con una mejor salud mental como bajos 
niveles de depresión (Imamura et al., 2016), baja ansiedad (Innstrand, Langballe y Falkum, 
2012) y bajos niveles de angustia psicológica (Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2008). Las 
organizaciones también adquieren beneficios puesto que los colaboradores mejoran su 
desempeño y rendimiento laboral (Kašpárková  et al., 2018; Shimazu et al., 2018), presentan 
iniciativa en sus labores generando a sí mismos una retroalimentación constructiva (Schaufeli 
et al., 2001), sus valores se alinean a los de la empresa (Schaufeli y Bakker, 2004); además, 
se da una alta rentabilidad financiera (Xanthopoulou, Bakker, Demeroth y Schaufeli, 2009), 
calidad en el servicio (Salanova, Agut y Peiró, 2005), elevados resultados empresariales, 
como una alta productividad y rentabilidad (Harter, Schmidt y Hayes, 2002) y crecimiento 
de la organización (Gorgievski, Moriono y Bakker, 2014). Por otro lado, los colaboradores 
se benefician en capacidades relacionadas al aumento de su innovación (Gorgievski, Moriono 
y Bakker, 2014; Hakanen, Perhoniemi y Toppinen-Tanner, 2008), mayor creatividad 
(Demerouti, Bakker y Gevers, 2015) y sociabilidad, ya que los ayuda a ser más amigables y 
predispuestos a ayudar a otros, contagiando así a sus compañeros de trabajo con su 
engagement laboral (Bakker y Demerouti, 2008) y aumentando sus habilidades para trabajar 
en equipo (Kašpárková et al., 2018). 
Respecto a sus dimensiones, el engagement presenta tres: vigor, dedicación y 
absorción (Schaufeli et al., 2002). El vigor se compone por los niveles de energía durante la 
realización de las labores, junto a la perseverancia y una animosa voluntad por dar todo de sí 
por el trabajo al punto que, incluso cuando hay dificultades, el colaborador no se agota 
rápidamente (Mazzetti, Schaufeli y Guglielmi, 2018; Schaufeli y Bakker, 2004; Schaufeli et 
al., 2002). Se podría decir entonces que este componente es conductual – energético 
(Salanova y Schaufeli, 2009), donde aquellas personas que obtienen altos niveles de vigor se 
caracterizan por poseer mucha potencia, ánimo y aguante al trabajar, ocurriendo lo contrario 
en aquellas personas con bajos niveles (Schaufeli y Bakker, 2004). Por otro lado, la 
dedicación, que consiste en el ánimo, estímulo y sentimiento de orgullo con sus labores; 






de trascendencia y desafío (Mazzetti, Schaufeli y Guglielmi, 2018; Schaufeli y Bakker, 2004; 
Schaufeli et al., 2002), convirtiendo a este en un componente emocional (Salanova y 
Schaufeli, 2009). Los colaboradores con altos niveles en esta dimensión presentan una fuerte 
identificación con sus labores ya que lo visualizan como una vivencia significativa, 
motivadora y retadora, sintiéndose emocionados y orgullosos de ello (Schaufeli y Bakker, 
2004). Por último, se encuentra la absorción, referido a la atención plena y felicidad al realizar 
las labores, haciendo difícil su desvinculación y generando el sentimiento de que el tiempo 
vuela (Mazzetti, Schaufeli y Guglielmi, 2018; Schaufeli y Bakker, 2004; Schaufeli et al., 
2002), lo que implica a este componente como una experiencia temporal más que psicológico 
(Salanova y Schaufeli, 2009). Es considerado un estado de la mente de vivencia óptima y 
completamente disfrutada cuyas características son la concentración focalizada, despejo 
mental, unidad entre la mente y el cuerpo, reunión de la energía, dominio de la situación, 
ausencia de la consciencia, distorsión temporal y gozo interno de las labores, siendo así un 
componente con un enfoque cognitivo (Salanova y Schaufeli, 2009). Las personas con un 
alto nivel de absorción se sienten tan estimulados por sus labores que suelen mostrarse 
contentos y muy sumergidos en él, siéndoles difícil abandonar ello (Schaufeli y Bakker, 
2004). 
En lo que se refiere a justicia organizacional, es definido como la percepción de 
imparcialidad y justicia que poseen los colaboradores al interior de su centro de labores 
(Asadullah, Akram, Imran y Arain, 2017; Mohamed, 2014) en relación con la repartición de 
recompensas, los procedimientos y normas que rigen las decisiones y acciones, y las 
relaciones interpersonales tanto entre compañeros de trabajo pero sobretodo con sus 
superiores y los que están al mando, quienes son los que toman las decisiones e imparten la 
justicia (Mohamed, 2014; Çelik y Saritürk, 2012). 
La primera idea de justicia organizacional provino de Adams, quien lo definió como 
aquellas apreciaciones que tiene un trabajador referente a las funciones que cumple en su 
empresa y lo que ésta última le da a cambio por su aporte; este concepto lo derivó y basó de 
su teoría de la equidad (Çelik y Saritürk, 2012). Esto indica que estas personas interpretan de 
manera consciente y sin motivo específico lo que han aportado y recibido en comparación 
con sus compañeros de trabajo del mismo nivel, de modo que, si perciben injusticia o 






organización (Mohamed, 2014; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter y Ng, 2001), además su 
desempeño también se ve alterado, todo ello con la finalidad de restaurar la justicia (Cohen-
Charash y Spector, 2001); mientras que si la percepción es de igualdad, los colaboradores 
sentirán satisfacción y justicia (Shkoler y Tziner, 2017).  
Respecto a esta teoría de la justicia organizacional, los diferentes estudiosos la han 
caracterizado entre tres (distributiva, procedimental e interaccional) y cuatro dimensiones 
(distributiva, procedimental, informativa e interpersonal) específicas (Byrne y Cropanzano, 
2001). Asimismo, teniendo en cuenta esta clasificación de dimensiones de la justicia 
organizacional, diferentes investigadores estudian esta teoría en base a tres modelos, los 
cuales son (a) el modelo de dos dimensiones (distributiva y procedimental), (b) el modelo de 
tres dimensiones (distributiva, procedimental e interaccional), y (c) el modelo de cuatro 
dimensiones (distributiva, procedimental, informacional e interpersonal) (Pan, Chen, Hao y 
Bi, 2018). El presente estudio está basado en el modelo de cuatro dimensiones. 
En un inicio, los estudios sobre justicia se centraron en la imparcialidad sobre los 
resultados de las decisiones que se adoptan dentro de una organización, que se nombró 
justicia distributiva (Colquitt, 2001). Respecto a todo ello, se puede definir a la justicia 
distributiva como la percepción del colaborador sobre el nivel de imparcialidad en cuanto a 
las decisiones de distribución y la obtención de recompensas o recursos (Campbell, Perry, 
Maertz, Allen y Griffeth, 2013; Çelik y Saritürk, 2012; Moorman, 1991). Esto recursos 
pueden provenir tanto desde dentro como fuera de la organización y, por lo general, se 
relacionan a beneficios financieros, promociones y beneficios físicos brindados (Çelik y 
Saritürk, 2012). Asimismo, influye en el desempeño respecto a eficiencia y producción 
(Cohen-Charash y Spector, 2001), la baja rotación, la satisfacción en el trabajo (Fields, Pang 
y Chiu, 2000), y otras actitudes sobre hechos específicos, como la complacencia respecto a 
la remuneración o a las evaluaciones de desempeño (Ambrose, Hess y Ganesan, 2007). Por 
otro lado, si existe la percepción de injusticia respecto a la distribución, puede afectarse las 
emociones de las personas, como por ejemplo sentimientos de ira, alegría, orgullo o 
sentimientos de culpa; lo cognitivo, como modificar las interpretaciones de lo aportado y lo 
distribuido ya sea por sí mismo u otra persona; y los comportamientos, como el rendimiento 







Posteriormente, Leventhal realizó un estudio significativo que se basó en la justicia 
que se percibe sobre los procesos que dirigen hacia una decisión respecto a las recompensas, 
a lo cual se le nombró justicia procedimental (Pan et al., 2018). La justicia procedimental se 
define como la percepción de una persona sobre la imparcialidad de los elementos procesales, 
como métodos, procedimientos, mecanismos y procesos, puestos en práctica para determinar, 
regular y asignar recursos y recompensas, como por ejemplo remuneraciones, promociones, 
oportunidades financieras, condiciones laborales, evaluaciones de rendimiento, etc. 
(Mohamed, 2014; Çelik y Saritürk, 2012).  
Diversos estudios han determinado que la justicia procedimental beneficia a las 
organizaciones ya que está relacionada con el desempeño de calidad (Mohamed, 2014; 
Cohen-Charash y Spector, 2001), el compromiso organizacional y la satisfacción laboral 
(Bakhshi, Kumar y Rami, 2009; Cropanzano, Prehar y Chen, 2002), incrementa la 
productividad (Karriker y Williams, 2009), genera confianza en los superiores (Cropanzano, 
Prehar y Chen, 2002), genera una participación laboral positiva de los colaboradores, quienes 
comparten sus conocimientos y suelen ser innovadores al desempeñarse (Kim y Park, 2017), 
y además permite una mayor adaptabilidad a cambios internos, como modificaciones de 
valores y objetivos organizacionales, y cambios externos que podrían generar presión (Lee, 
Sharif, Scandura y Kim, 2017). Por otro lado, si los colaboradores perciben injusticia respecto 
a los procesos, presentarán conductas desviadas en la empresa (Michel y Hargis, 2017), habrá 
poca confianza y menos compromiso organizacional (Ambrose, Hess y Ganesan, 2007; De 
Cremer, 2005).  
Por su parte, la justicia interaccional, se define como la percepción de las personas 
respecto a la interacción con sus compañeros de trabajo, en especial con sus supervisores 
(Rodríguez-Montalbán, Martínez-Lugo y Sánchez-Cardona, 2015), todo ello con respeto y 
estima; así como la correcta transmisión de información respecto a aclarar y explicar las 
decisiones tomadas y cualquier controversia que pueda presentarse (Colquitt, 2001). Las 
investigaciones han demostrado que la justicia interaccional repercute sobre las actitudes 
hacia la organización, como por ejemplo el compromiso con la organización o la confianza 
hacia las autoridades (Ambrose, Hess y Ganesan,2007), es por ello muy importante el trato 
adecuado a las personas cuando se implementan procesos, debiendo ser la conducta de los 






comentarios desdeñosos u ofensivos. Esta dimensión se tomó como base para la proposición 
del modelo de cuatro factores (Greenberg, 1993) ya que, de acuerdo a algunos autores, la 
justicia interaccional se comprende mejor separándose en justicia interpersonal y justicia 
informacional (Rodríguez-Montalbán, Martínez-Lugo y Sánchez-Cardona, 2015). 
La llamada justicia interpersonal está referida al trato que reciben los colaboradores 
por parte de sus superiores o de los encargados de realizar los procedimientos o designar la 
distribución, el cual debe realizarse con gentileza, decencia y respeto; asimismo, respecto a 
la justicia informacional, se enfoca en lo referente a la transmisión de información relevante 
sobre procedimientos y tomas de decisiones sobre distribución (Rodríguez-Montalbán, 
Martínez-Lugo y Sánchez-Cardona, 2015; Colquitt et al., 2001). 
En términos generales, la justicia organizacional cumple un importante papel de 
interés, generando un comportamiento (Pan et al., 2018; Saifi y Shahzad, 2017) y actitudes 
positivas de los colaboradores hacia la empresa (Özbek, Yoldas y Tang, 2016), logrando de 
este modo resultados positivos para ella (Pan et al., 2018). Estudios también han encontrado 
que está relacionada con la satisfacción laboral (Saifi y Shahzad, 2017; Usmani y Jamal, 
2013) y mejora del desempeño laboral (Yardan, Köse y Köse, 2014); asimismo, influye 
positivamente en la realización de trabajo extra (Demirkiran, Taskaya y Dinc, 2016;  Yardan, 
Köse y Köse, 2014), aprendizaje continuo (Walumbwa, Cropanzano y Hartnell, 2009), 
innovación laboral (Akram, Lei, Haider, Hussain y Puig, 2016), y comportamiento de 
ciudadanía organizacional (Tziner y Sharoni, 2014). Mientras que si los colaboradores 
perciben un trato injusto mostrarán sentimientos, conductas y consecuencias negativas (Pan 
et al., 2018) como hurto, desvinculación, obstinación, vandalismo (Lilly, 2017) e 
insatisfacción (Pan et al., 2018). 
Teniendo en cuenta toda la información anteriormente mencionada y estudios 
revisados, se considera conveniente responder a la siguiente pregunta de investigación: ¿Cuál 
es la relación entre engagement y justicia organizacional en colaboradores administrativos y 








Esto debido a que las organizaciones que se dedican a prestar servicios de salud tienen 
un papel muy importante en la sociedad, y su adecuado funcionamiento y calidad en los 
servicios no sólo representan una necesidad de crecimiento organizacional por parte de sus 
directivos, sino también está regulada e inspeccionada constantemente por instituciones del 
estado, puesto que se hacen cargo de la salud, bienestar y vida de personas. 
Dicho esto, el presente estudio centra su atención en el personal de salud asistencial 
y administrativo con la finalidad de obtener información sobre estos dos constructos 
(engagement y justicia organizacional) en ambos grupos, así como su correlación; lo que 
generaría información explicativa sobre su presencia en dicha población, y ello emplearse 
para generar beneficios en su bienestar laboral y desempeño y, por consiguiente, también 
favorecer a los usuarios de dichos servicios. Por otro lado, también permitiría llenar ciertos 
vacíos de conocimiento que actualmente existen respecto a las variables estudiadas en la 
población antes mencionada, puesto que ambas, hasta donde se tiene registro en nuestro 
contexto nacional y local, no han sido estudiadas en dichos entornos. Así también, el análisis 
comparativo podría ayudar a conocer posibles diferencias entre personal administrativo y 
asistencial, cuyas funciones y exigencias son distintas; aportando así contenido teórico al 
estudio de ambas variables y de las características de la población estudiada, así como 
antecedentes para futuras investigaciones. 
Es así que, con la finalidad de contribuir con los estudios en empresas prestadoras de 
servicios de salud de nuestro contexto, el propósito general de la presente investigación es 
determinar la relación entre engagement y justicia organizacional en colaboradores 
administrativos y asistenciales de una empresa prestadora de servicios de salud en la ciudad 
de Trujillo. Así también, identificar la relación entre cada dimensión del engagement (vigor, 
dedicación y absorción) y las de justicia organizacional (justicia distributiva, procedimental, 
informacional e interpersonal) realizando una comparación entre ambos grupos que permitan 












2.1.Tipo y diseño de investigación 
Respecto a la clasificación propuesta por Montero y León (2007), el presente estudio es 
de tipo descriptivo, donde se encuentran los diferentes estudios que han hecho uso de 
encuestas con la finalidad de analizar poblaciones; y transversal, ya que su análisis se hace 
en determinada temporalidad. 
Por otro lado, el diseño de investigación es comparativo, ya que son investigaciones que 
evalúan el vínculo entre variables determinando las diferencias que están presentes entre dos 
o más poblaciones, beneficiándose de las diferencias formadas por el entorno; así como 
correlacional, ya que solamente se utiliza coeficientes simples de correlación y cuyo fin es 
analizar relaciones entre variables (Ato, López y Benavente, 2013). 
2.2.Operacionalización de variables 
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2.3.Población, muestra y muestreo 
La población accesible se compone por 122 colaboradores de una empresa privada 
prestadora de servicios de salud ubicada en la ciudad de Trujillo, donde se encuentran 
personas tanto de sexo masculino como femenino, que realizan funciones administrativas, 
asistenciales y de servicios en general; con edades desde 23 hasta 66 años. Se tomó en cuenta 
esta población ya que, en primer lugar, la empresa está posicionada en el mercado debido a 
su tiempo de funcionamiento, siendo la primera en aquel rubro en la ciudad; asimismo, posee 
personal contratado cuyo tiempo de servicio es muy variado, encontrándose (al momento de 






la institución.  
La muestra tomada para el estudio comparativo y correlacional tuvo la participación de 
91 colaboradores de la población accesible, de sexo masculino y femenino, con grado de 
instrucción superior y técnica, asimismo, con edades desde los 24 hasta los 66 años de edad, 
y con labores tanto administrativas como asistenciales dentro de la organización. Estos 
participantes fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilístico accidental. Para 
ello se tomó como criterios de inclusión a todo el personal que se encontró laborando al 
momento de asistir a la institución y que accedió a participar voluntariamente, además 
laboran en la institución por un período mínimo de 6 meses continuos; asimismo, para el 
estudio comparativo, se tomó los criterios anteriormente expuestos y adicionalmente se 
consideró personal administrativo a aquellos colaboradores que cumplen funciones de 45 a 
más horas semanales y/o cargos de jefaturas; y personal asistencial a aquellos que cumplen 
funciones laborales de 6 horas diarias y/o 36 horas semanales, donde se rotan horarios diurnos 
y nocturnos, y con estudios superiores culminados en medicina humana, enfermería o 
enfermería técnica. 
2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Como técnica para recolectar datos se utilizó la evaluación psicométrica, la cual, 
mediante la presencia de valores numéricos en las evaluaciones, se puede medir 
adecuadamente los constructos a analizar (Ventura-León, 2018). 
Se hizo uso de la versión en español de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo 
de 17 ítems (UWES-17) creada por Schaufeli y Bakker (2003), de procedencia holandesa. Se 
compone de las dimensiones de vigor, dedicación y absorción, con 6, 5 y 6 ítems 
respectivamente; y las respuestas son de elección múltiple en una Escala tipo Likert con siete 
alternativas entre el (0) Nunca hasta el (6) Siempre, y la duración de su aplicación toma un 
tiempo aproximado de 10 minutos. Este instrumento obtuvo, en su versión original, una 
validez de 0.65 con tres escalas que poseen una correlación alta con un intervalo de .80 y .90; 
mientras que la confiabilidad fue realizada en base a consistencia interna, presentando un 
Alfa de Cronbach de .93 (total y media) y un intervalo de .88 - .95, y confiabilidad test – 
retest, aplicado a dos poblaciones con resultados de coeficientes de estabilidad de .63 y .72 






Arteaga (2017) realizó un análisis de las propiedades psicométricas en 720 colaboradores 
de organizaciones de transporte en Trujillo, encontrando que el cuestionario es válido y 
confiable sin modificación alguna con respecto al instrumento original. Se realizó la validez 
respecto a su estructura interna a través de un análisis factorial confirmatorio, enontrando 
que el GFI = .972, AGFI =.961, SRMR =.0665, con un ajuste comparativo de .954 y donde 
el PNFI = .814, lo que india que posee un nivel aceptable. Además, la confiabilidad fue 
realizada por medio de la consistencia interna obtenida de acuerdo al coeficiente fiabilidad 
Omega, que indicó índices que variaron entre .725 a .762 en las diferentes dimensiones del 
engagement. 
Asimismo, también se utilizó la versión adaptada en Puerto Rico por Rodríguez-
Montalbán, Martínez-Lugo y Sánchez-Cardona (2015) de la Escala de Justicia 
Organizacional (con siglas EJOC) creada por Colquitt (2001). Esta escala presenta 20 ítems 
distribuidos en cuatro dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental, justicia 
interpersonal, y justicia informacional; de 4, 7, 4 y 5 ítems respectivamente. Para ello se 
utilizó una escala Likert de 5 respuestas que comprenden desde (1) Nunca hasta (5) Siempre, 
y su aplicación tiene una duración aproximada de 20 a 30 minutos. Esta adaptación obtuvo 
una validez con base en la estructura interna, con resultados de CFI, NFI, IFI > .90; RMSEA 
< .08; así como cargas factoriales estandarizadas de .51 a .93, la cuales son satisfactorias. 
Asimismo, la consistencia interna reportado según dimensión presentó un Alfa de Cronbach 
entre .80 a .94. 
Rojas (2018) realizó un estudio de las propiedades psicométricas tomando como muestra 
402 colaboradores de entidades públicas en Trujillo donde la EJOC, de acuerdo al criterio de 
15 jueces sufrió una adaptación lingüística de todos los ítems de las dimensiones de justicia 
distributiva e informacional y seis ítems de la justicia procedimental; con lo cual mostró ser 
confiable para evaluar la justicia organizacional y cada uno de sus factores resultaron 
consistentes. Se reportó una de validez de contenido de acuerdo al juicio de expertos (V > 
.80, IC 95%) luego de la adaptación lingüística antes mencionada; además existe un favorable 
ajuste respecto a la correspondencia teoría – datos reproducidos (x2/gl = 2.59; RSMEA = 
.063; RMR = .05; CFI = .96; TLI = .95) y el modelo de cuatro factores explica el 66.57% de 
la varianza explicada. Asimismo, se analizó la confiabilidad mediante el coeficiente de 






dimensiones de justicia organizacional obtuvieron valores entre .87 y .94. 
2.5.Procedimiento 
En primer lugar, se descargó tanto la escala UWES-17 como la EJOC ya que ambas se 
encuentran disponibles y libres a través de internet, y se procedió a fotocopiarlas de acuerdo 
a la cantidad de la muestra proyectada. 
Luego, se procedió a solicitar autorización al director de la institución para la aplicación 
de las evaluaciones al personal, para ello se le hizo llegar personalmente una carta de 
presentación del alumno y la universidad, así como el propósito de la investigación a realizar. 
Al acceder, se le solicitó firmar el documento de cargo que avale y sustente el permiso 
brindado para poder acceder a las instalaciones de la institución y tomar contacto con el 
personal para las respectivas evaluaciones. 
Posteriormente, se recopiló la lista de personal al que están dirigidas las evaluaciones y 
sus horarios, sobretodo en el personal asistencial ya que sus turnos son rotativos, y se los 
abordó durante los mismos, realizando una presentación del evaluador y explicándoles el 
motivo de evaluación y la confidencialidad del mismo. La aplicación fue en grupos en sus 
oficinas e individualmente, asimismo, se les explicó que la participación no es obligatoria. 
Finalmente, se procedió a entregar las pruebas y el consentimiento informado a quienes 
accedieron participar, solicitándoles la realización de la evaluación, así como del 
consentimiento informado, ambos correctamente llenados en presencia del evaluador, quien 
los recogió de cada uno cuando fueron culminando. 
2.6.Método de análisis de datos 
El procesamiento de los datos se realizó por medio del programa estadístico SPSS v.26. 
Al contarse con una muestra obtenida por muestreo no probabilístico, no es factible la 
aplicación de inferencia estadística (test de significancia), sino, de estadística descriptiva 
exclusivamente, analizándose la normalidad mediante estadísticos descriptivos como la 
media, mediana, moda, desviación estándar e índices de asimetría y curtosis, cuyos valores 
no caracterizan a una distribución normal en los puntajes de la variable Engagement, sus 
dimensiones y la variable Justicia Organizacional pero si en sus dimensiones en ambos 






el tamaño del efecto o la diferencia “PSest” según el criterio de Grissom (1994) considerando 
un no efecto (PSest ≤ 0.56); pequeño (0.56 < PSest ≤ 0.64); moderado (0.64 < PSest ≤ 0.71) 
y grande (0.71< PSest ≤ 1.00); además utilizar el coeficiente de correlación no paramétrico 
Rho de Spearman (1909) “rs”, que se convertirán al coeficiente de Pearson mediante el 
método de Rupinski y Dunlap (1996) y poder usar la Q de Cohen (1988) para analizar las 
diferencias en las correlaciones obtenidas en las dos muestras independientes 
(Administrativos y Asistenciales), cuantificando su importancia práctica (en reemplazo de la 
significancia o importancia estadística), mediante el criterio de Cohen donde valores de rs 
entre 0 - .10 describen una relación Trivial o nula, entre .11 - .30 Pequeño, de .31- .50 
Moderado, de .51 a más Grande. Además, para evaluar la confiabilidad de los datos 
recolectados se reporta el coeficiente de consistencia interna Omega de McDonald (1999), 
considerándose valores aceptables de .70 a .90 (Campo-Arias & Oviedo, 2008). 
2.7.Aspectos éticos 
Toda la información a recopilarse mediante las evaluaciones fue con el permiso explícito 
de los participantes a través de un consentimiento informado donde se describió, en primer 
lugar, los datos del solicitante y centro de estudios, así como el objetivo de la investigación; 
luego, se indicó la confidencialidad y su uso exclusivamente académico en toda la 
información recopilada; así también se señaló la cantidad de pruebas a responder y el tiempo 
que conlleva ello y, finalmente, se hizo presente que la participación es voluntaria y que la 
persona da fe de los criterios antes mencionados; prosiguiendo así, con los que estuvieron de 













3.1.Descripción de resultados 
En la Tabla 2, se aprecian distribuciones asimétricas |g1| > 1 y leptocúrticas |g2| > 1, 
evidenciando una distribución diferente a la distribución normal en las puntuaciones de la 
variable Engagement, sus dimensiones y de la variable Justicia Organizacional en al menos 
uno de los dos grupos, además se aprecian distribuciones simétricas |g1| < 1 y mesocúrticas 
|g2| < 1 en las puntuaciones de las dimensiones de la variable Justicia Organizacional 
característico de distribuciones normales. 
En base a la evidencia se decide utilizar estadísticos no paramétricos como el estadístico 
U de Mann-Whitney para analizar las diferencias entre ambos grupos y cuantificarla según 
el criterio de Grissom (1994), y el coeficiente de correlación de Spearman para medir la 
relación entre las variables y cuantificarla según el criterio de Cohen (1988) descrito en el 
método de análisis de datos. 
Tabla  2  
Estadísticos descriptivos del Engagement y Justicia Organizacional en colaboradores de una 




M Me Mo DE g1 g2 M Me Mo DE g1 g2 
Engagement 5.35 5.41 5.35 .39 -.83 -.11 5.07 5.29 5.29 .66 -1.69 5.45 
Vigor 5.39 5.50 5.33 .50 -1.28 1.99 5.10 5.33 5.50 .71 -1.86 6.53 
Dedicación 5.53 5.70 6.00 .54 -1.53 2.38 5.35 5.40 5.40 .59 -1.30 2.55 
Absorción 5.16 5.17 5.50 .44 -.74 1.30 4.82 5.00 5.33 .92 -1.82 5.92 
Justicia Organizacional 3.61 3.68 4.00 .62 -.05 -.62 3.37 3.40 3.75 .66 -.13 -1.09 
Distributiva 3.02 3.00 3.00 1.06 .05 -.58 2.82 3.00 3.00 .97 -.21 -.41 
Procedimental 3.65 3.71 3.86 .68 -.07 -.31 3.36 3.43 3.29 .64 -.27 -.66 
Interpersonal 3.75 3.75 3.75 .72 -.28 -.33 3.72 3.75 3.00 .73 -.19 -.49 
Informacional 3.90 4.00 5.00 .81 -.50 -.39 3.53 3.60 3.00 .95 -.39 -.34 








En la Tabla 3, se evidencia una diferencia de magnitud trivial o nula en las variables 
Engagement, Justicia Organizacional y sus respectivas dimensiones, con rangos promedios 
más altos en el Personal Administrativo respecto del personal Asistencial de una empresa 
prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Con base a lo encontrado, se procederá a realizar el análisis correlacional segmentando 
las muestras de personal, en Personal Administrativo y Asistencial, para luego compararlas.  
Tabla  3  
Diferencias en el Engagement y la Justicia Organizacional entre el Personal Administrativo 
y Asistencial de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo.  
Variables 








Engagement 54.4 41.4 674.5 .36 Trivial 
Vigor 53.7 41.8 697.0 .37 Trivial 
Dedicación 52.4 42.5 739.5 .39 Trivial 
Absorción 52.2 42.6 745.0 .39 Trivial 
Justicia Organizacional 51.4 43.1 770.0 .41 Trivial 
Distributiva 48.7 44.6 858.5 .45 Trivial 
Procedimental 52.5 42.4 734.5 .39 Trivial 
Interpersonal 46.8 45.6 918.0 .49 Trivial 
Informacional 52.6 42.4 734.0 .39 Trivial 












3.3.Análisis correlacional  
En la Tabla 4, se muestra una relación directa, de magnitud pequeña entre el Engagement 
con la dimensión Procedimental y una relación inversa, de magnitud pequeña con la 
dimensión Informacional, además una correlación trivial o nula con la variable Justicia 
Organizacional y sus dimensiones Distributiva e Interpersonal del personal Administrativo 
de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Asimismo, se observa una relación directa, de magnitud pequeña entre el Engagement 
con la Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva, Procedimental e 
Informacional y una correlación trivial con la dimensión Interpersonal en del personal 
Asistencial de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Éstas correlaciones, presentaron una diferencia pequeña en la correlación entre el 
Engagement con la Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva, Procedimental e 
Informacional obtenida en ambos grupos, además una diferencia trivial en la correlación 
entre el Engagement con la dimensión Interpersonal obtenida entre ambos grupos. 
Tabla  4  
Relación entre el Engagement con la Justicia Organizacional y sus dimensiones en el 









rs Magnitud rs Magnitud Q Magnitud 
Engagement Justicia Organizacional .02 Trivial .15 Pequeño .13 Pequeño 
 Distributiva .03 Trivial .20 Pequeño .18 Pequeño 
 Procedimental .22 Pequeño .11 Pequeño .11 Pequeño 
 Interpersonal -.04 Trivial .06 Trivial .10 Trivial 
  Informacional -.15 Pequeño .12 Pequeño .28 Pequeño 









En la Tabla 5, se muestra una relación directa, de magnitud pequeña entre la 
dimensión Vigor del Engagement con la dimensión Procedimental y una relación inversa, de 
magnitud pequeña con la dimensión Informacional, además una correlación trivial o nula con 
la variable Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva e Interpersonal del 
personal Administrativo de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Asimismo, se observa una relación directa, de magnitud pequeña entre el Engagement 
con la Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva e Informacional y una 
correlación trivial con las dimensiones Procedimental e Interpersonal en el personal 
Asistencial de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Éstas correlaciones, presentaron una diferencia pequeña en la correlación entre la 
dimensión Vigor del Engagement con la Justicia Organizacional y su dimensión Distributiva, 
una diferencia moderada entre las correlaciones halladas entre la dimensión Vigor con la 
dimensión Informacional entre ambos grupos, además una diferencia trivial en las 
correlaciones encontradas con las dimensiones Procedimental e Interpersonal obtenida en 
ambos grupos. 
Tabla  5  
Relación entre la dimensión Vigor del Engagement con la Justicia Organizacional y sus 
dimensiones en el Personal Administrativo y Asistencial de una empresa prestadora de 
servicios de salud de Trujillo. 
Variables 
Personal  





rs Magnitud rs Magnitud Q Magnitud 
Vigor Justicia Organizacional .00 Trivial .15 Pequeño .16 Pequeño 
 Distributiva -.01 Trivial .21 Pequeño .24 Pequeño 
 Procedimental .18 Pequeño .09 Trivial .10 Trivial 
 Interpersonal .03 Trivial .05 Trivial .02 Trivial 
  Informacional -.18 Pequeño .14 Pequeño .33 Moderado 










En la Tabla 6, se muestra una relación directa, de magnitud pequeña entre la 
dimensión Dedicación del Engagement con la Justicia Organizacional y su dimensión 
Distributiva, una relación directa, de magnitud grande con la dimensión Procedimental, 
además una correlación trivial o nula con las dimensiones Interpersonal e Informacional en 
el personal Administrativo de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Asimismo, se observa una relación directa, de magnitud pequeña entre la dimensión 
Dedicación del Engagement con la Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva, 
Procedimental e Informacional y una correlación trivial con la dimensión Interpersonal en el 
personal Asistencial de una empresa prestadora de servicios de salud de Trujillo. 
Éstos resultados muestran una diferencia moderada entre las correlaciones obtenidas 
entre la dimensión Dedicación del Engagement con la dimensión Procedimental, además una 
diferencia pequeña entre las correlaciones halladas con las dimensiones Distributiva e 
Interpersonal y una diferencia trivial entre las correlaciones estimadas con la Justicia 
Organizacional su dimensión Informacional obtenida en ambos grupos. 
Tabla  6  
Relación entre la dimensión Dedicación del Engagement con la Justicia Organizacional y 
sus dimensiones en el Personal Administrativo y Asistencial de una empresa prestadora de 
servicios de salud de Trujillo. 
Variables 
Personal  





rs Magnitud rs Magnitud Q Magnitud 
Dedicación Justicia Organizacional .21 Pequeño .19 Pequeño .02 Trivial 
 Distributiva .14 Pequeño .27 Pequeño .14 Pequeño 
 Procedimental .54 Grande .18 Pequeño .44 Moderado 
 Interpersonal -.03 Trivial .08 Trivial .11 Pequeño 
  Informacional .10 Trivial .10 Pequeño .00 Trivial 









En la Tabla 7, se muestra una relación inversa, de magnitud pequeña entre la 
dimensión Absorción del Engagement con la Justicia Organizacional y sus dimensiones 
Distributiva e Informacional, además una correlación trivial o nula con las dimensiones 
Procedimental Interpersonal en el personal Administrativo de una empresa prestadora de 
servicios de salud de Trujillo. 
Asimismo, se observa una correlación trivial entre la dimensión Absorción del 
Engagement con la Justicia Organizacional y sus dimensiones Distributiva, Procedimental, 
Interpersonal e Informacional en el personal Asistencial de una empresa prestadora de 
servicios de salud de Trujillo. 
Éstos resultados, muestran una diferencia pequeña en las correlaciones obtenidas 
entre la dimensión Absorción del Engagement con la Justicia Organizacional y sus 
dimensiones Distributiva, Procedimental, Interpersonal e Informacional entre ambos grupos. 
Tabla  7  
Relación entre la dimensión Absorción del Engagement con la Justicia Organizacional y sus 
dimensiones en el Personal Administrativo y Asistencial de una empresa prestadora de 
servicios de salud de Trujillo. 
Variables 
Personal 





rs Magnitud rs Magnitud Q Magnitud 
Absorción Justicia Organizacional -.14 Pequeño .04 Trivial .20 Pequeño 
 Distributiva -.11 Pequeño .07 Trivial .19 Pequeño 
 Procedimental -.10 Trivial .03 Trivial .13 Pequeño 
 Interpersonal -.08 Trivial .04 Trivial .13 Pequeño 
  Informacional -.21 Pequeño .03 Trivial .25 Pequeño 










3.4.Confiabilidad de las variables 
En la tabla 8, se muestran los índices de confiabilidad Omega de McDonald, estimados 
de forma puntual e interválica, observándose valores de .75 a .82 en las dimensiones del 
Engagement y entre .73 a 80 en las dimensiones de la Justicia Organizacional, todos ellos 
considerados valores aceptables. 
Tabla  8  
Índices de Confiabilidad del Engagement y Justicia Organizacional en colaboradores de una 
empresa prestadora de servicios de salud en la ciudad de Trujillo  
Variables / Dimensiones Omega IC 95% 
Engagement    
Vigor .76 .74 .78 
Dedicación .75 .73 .77 
Absorción .82 .80 .84 
Justicia Organizacional    
Distributiva .78 .76 .80 
Procedimental .73 .71 .75 
Interpersonal .80 .78 .82 
Informacional .79 .77 .81 










Los resultados obtenidos al realizar el análisis comparativo entre el personal 
administrativo y asistencial sobre el Engagement y la Justicia Organizacional han 
evidenciado que no existe diferencia estadística entre ambos grupos de una misma 
institución, sin embargo, los colaboradores administrativos obtuvieron puntajes promedio 
más elevados con respecto a los asistenciales, tanto en ambas variables como en cada una de 
sus dimensiones. Esta información coincide con lo encontrado por Contreras et al. (2013) 
quienes, a pesar de analizar otras variables relacionadas al contexto laboral, también hallaron 
diferencias en los promedios de las mismas entre ambos grupos de una misma institución de 
salud. Esto pueden explicarse tanto por el tipo de organización como las distintas funciones 
que cumplen los colaboradores de cada grupo: mientras que el personal administrativo se 
encarga de llevar a cabo funciones de planificación, organización, integración del personal, 
dirección y control sobre los recursos, procesos y objetivos (Montoya, 2017; Koontz, 
Weihrich, Cannice, 2012), es decir, labores principalmente internas de la organización; el 
personal asistencial tiene contacto directo e interrelación con los usuarios, lo cual genera un 
mayor cansancio físico y mental así como riesgo a padecer afecciones psicológicas-laborales 
como el burnout (Telles y Pimenta, 2009), además, sus labores los exponen a presentar 
sentimientos de impotencia cuando no pueden dar solución al malestar de sus pacientes (Dos 
Santos et al. 2017). 
La realización de las correlaciones entre el Engagement y la Justicia Organizacional 
y sus respectivas dimensiones se hizo segmentando los resultados en ambos grupos (personal 
administrativo y asistencial), obteniendo información más específica sobre las relaciones. Es 
así que, al analizar la relación entre ambas variables, existe una diferencia en ambos grupos 
puesto que, en el caso del personal administrativo no se encontró relación, mientras que en 
el personal asistencial sí. El resultado del personal asistencial respalda investigaciones que 
también estudiaron ambas variables (Rubio, 2018; Ordinola y López, 2018; Rodríguez, 
Salanova y Martínez, 2014); sin embargo, lo obtenido en el personal administrativo lo 
contradice. Es así que, al existir relación entre ambas variables en el personal asistencial, a 
mayor engagement habrá mayor percepción de justicia organizacional y viceversa, lo cual 
quiere decir que cuando se incrementa el sentimiento de vínculo afectivo y cognitivo con sus 
labores, también lo hace el valor que le dan a su trabajo (Shimazu et al., 2018), lo que conlleva 






su trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004) generen una percepción positiva y optimista hacia su 
organización; del mismo modo, cuando perciben que existe justicia en el trato y las 
recompensas que reciben por su esfuerzo, se fomenta el engagement con su trabajo y sentido 
de pertenencia (Rubio, 2018; Rodríguez, Salanova y Martínez, 2014); sin embargo, al ser una 
relación pequeña, pueden existir otras variables que también pueden repercutir. Por otro lado, 
que no se haya encontrado una relación entre ambas variables en el personal administrativo 
indica que el incremento o disminución de uno de ellos no afecta al otro, y que tanto el 
engagement como la justicia organizacional deben tener relación o efecto con otras variables 
o factores, tal como lo demuestran investigaciones realizadas también a colaboradores 
administrativos (Aguirre, 2018; Bazán, 2017; Chávarry, 2017; Amasifuen, 2016). 
En lo que respecta al análisis del Engagement con las dimensiones de la Justicia 
Organizacional, se halló diferencias entre las correlaciones de las mismas en ambos grupos, 
a excepción de la relación entre engagement y justicia interpersonal (en ambos grupos se 
encontró correlación nula o trivial). La correlación muestra que sí existe relación entre el 
engagement con las dimensiones de justicia procedimental e informacional, lo que quiere 
decir que mientras más engaged o mayor sea el vínculo de los colaboradores administrativos 
y asistenciales con su trabajo, mayor y más positiva será su percepción sobre lo justos que 
son los procesos y medios en la distribución de recompensas y resultados, así como la 
comunicación de los mismos y las decisiones tomadas por los superiores; del mismo modo, 
si se incrementa la percepción de justicia procedimental e informacional, se incrementará el 
engagement. Ello ocurre debido a que el cuidado e involucramiento que tienen los 
colaboradores con la empresa (Borrego, 2016; Fernández y Yáñez, 2014) alinea sus valores 
a los de esta, asimismo, la motivación y energía que poseen les permite autopercibirse con la 
capacidad de hacer frente a cualquier desafío (Schaufeli y Bakker, 2004), pudiendo así 
cumplir y laborar de acuerdo a los procesos y decisiones tomadas por la empresa, por más 
retadores que sean, sin necesariamente tomarlos como negativos o injustos, así como 
mantenerse informados de los mismos incluso por propia iniciativa; del mismo modo, al 
percibir que los procesos son llevados de manera equitativa y justa y son correctamente 
comunicados a todos los involucrados, genera que el engagement aumente. Por otro lado, 
sólo en el personal asistencial se encontró que existe también relación entre engagement y la 
dimensión de justicia distributiva, lo que podría explicarse en el sentido de que cuanto mayor 






desempeño (Kašpárková  et al., 2018; Shimazu et al., 2018) y calidad en el servicio 
(Salanova, Agut y Peiró, 2005), permitiendo mejores resultados con sus pacientes y, con ello, 
mejorará su percepción de obtención de resultados positivos y consecución de logros, 
sintiéndose así satisfechos y retribuidos no necesariamente al interior de la organización ni 
económicamente (Çelik y Saritürk, 2012), sino con la razón de ser de su profesión, su sentido 
de ayuda (Fernández y Yáñez, 2014) y la gratitud de sus pacientes. 
Al realizar la correlación entre la dimensión de Vigor del Engagement con la Justicia 
Organizacional y sus dimensiones, se pudo encontrar diferencias entre las mismas en ambos 
grupos, a excepción de la relación con justicia procedimental y justicia interpersonal. Los 
resultados indican que mientras en el grupo administrativo no se encontró relación entre el 
vigor y la justicia organizacional, en el grupo asistencial sí, lo que guarda coherencia con lo 
encontrado por Ordinola y López (2018); esta relación indica que cuando los colaboradores 
poseen energía y entusiasmo por su trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004) pueden percibir mejor 
y optimistamente la justicia en el trato que reciben dentro de su empresa, del mismo modo, 
si el trato es equitativo y el esfuerzo es retribuido adecuadamente entonces la energía y 
perseverancia hacia sus labores aumentará (Ordinola y López, 2018). Por otro lado, en el 
grupo administrativo se encontró una relación positiva entre el vigor y la justicia 
procedimental, indicando que al realizar sus labores con energía y dando lo mejor de sí 
(Mazzetti, Schaufeli y Guglielmi, 2018; Schaufeli y Bakker, 2004), incrementa la percepción 
sobre lo justo que son los procesos y decisiones respecto a las distribuciones de recompensas 
y reconocimientos ya que es justamente el personal administrativo el que se encarga de la 
dirección, control, gestión y ejecución de estos procesos (Montoya, 2017); asimismo, existe 
una relación negativa entre vigor y justicia informacional en este grupo, lo que puede indicar 
que a mayor energía y entusiasmo al realizar su trabajo genera que no se perciba 
adecuadamente esta dimensión de justicia, definida por Rodríguez, Salanova y Martínez 
(2014) como la adecuada transmisión de información y justicia sobre las explicaciones de las 
decisiones y distribuciones realizadas por los superiores, ya sean positivas o negativas. Por 
otro lado, al encontrarse relación entre el vigor y la justicia distributiva, lo cual guarda 
relación con lo hallado por Rubio (2018), y la justicia informacional en el personal 
asistencial, indica que el entusiasmo y energía con que realizan sus labores genera que valores 
positivamente la distribución de recompensas y reconocimientos que reciben, así como la 






ello; del mismo modo, a mayor equidad y justicia en la distribución de las mismas por parte 
de la organización, incrementará la energía con la que realizan sus labores. 
En cuanto a la relación entre la dimensión de Dedicación del Engagement con la 
Justicia Organizacional y sus dimensiones, se encontró diferencias a excepción de las 
relaciones entre dedicación con justicia organizacional, donde el resultado de la correlación 
es el mismo en ambos grupos, y con justicia informacional. Los resultados muestran que 
existe relación directa en ambos grupos entre la dimensión de dedicación y la justicia 
organizacional, lo cual contradice lo encontrado por Ordinola y López (2018) quienes no 
hallaron relación entre las mismas, así como con las dimensiones de justicia distributiva y 
procedimental, lo cual indicaría que el orgullo, inspiración y reto que perciben en sus trabajos 
(Mazzetti, Schaufeli y Guglielmi, 2018; Schaufeli y Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002) 
genera que aumente y sea más positiva la percepción sobre un trato justo y equitativo en su 
empresa, tanto en lo que se refiere a la distribución de recompensas como en los medios 
utilizados para ello (Rodríguez, Salanova y Martínez, 2014); adicionalmente, sólo en el 
personal asistencial se encontró que también hay relación entre la dedicación con la 
dimensión de justicia informacional, por lo cual ello también genera una percepción más 
positiva sobre la información que reciben respecto a dichos procedimientos y distribuciones; 
asimismo, al haber una mayor equidad y justicia dentro de la empresa, aumenta la emoción 
y orgullo de los colaboradores hacia su trabajo. 
Respecto al análisis de la relación entre la dimensión de Absorción del Engagement 
y la Justicia Organizacional con sus dimensiones, se encontró que también existen diferencias 
pequeñas entre ambos grupos, donde resalta el hecho de que no se encontraron relaciones de 
las variables en el personal asistencial, mas sí en el personal administrativo. La relación entre 
la absorción y la justicia organizacional en el grupo administrativo es inversa, reafirmando 
lo encontrado por Ordinola y López (2018), esto indica que conforme aumenta la absorción 
disminuye la justicia organizacional y viceversa; ello no necesariamente quiere decir que 
cuando hay mayor absorción se percibe injusticia, sino que, al estar los colaboradores tan 
concentrados en su trabajo, dejan de lado lo que acontece a su alrededor (Schaufeli y Bakker, 
2004) y no perciben adecuadamente la justicia organizacional, ya sea positiva o negativa y, 
por el contrario, al no estar tan concentrados en sus labores, les permite percibir mejor el 






Estas relaciones inversas encontradas con la dimensión de absorción en el personal 
administrativo también aplican en las dimensiones de justicia distributiva e informacional, 
indicando que la alta concentración y gozo al realizar las tareas (Schaufeli y Bakker, 2004) 
genera una baja percepción sobre si las distribuciones de recompensas que reciben por sus 
esfuerzos son justas o no, porque las labores que realizan en sí ya son reconfortantes 
(Salanova y Schaufeli, 2009), así como sobre si se transmite adecuadamente la información 
relevante sobre las mismas. Por otro lado, el hecho de que no se haya encontrado relación 
entre la absorción y la justicia organizacional y sus dimensiones en el personal asistencial 
indica que la razón por la cual los colaboradores se involucran, concentran y se sienten 
satisfechos con su trabajo no es por temas externos como la justicia y equidad en el trato que 
reciben por parte de la organización, sino a características internas y de personalidad, puesto 
que son sus labores en sí las que les generan alegría y gratificación (Rubio, 2018), en especial 
por su vocación y el sentido de ayuda de su profesión (Fernández y Yáñez, 2014). 
Es importante recalcar que en ninguno de los dos grupos se encontró relación entre el 
engagement y sus dimensiones con la justicia interpersonal. Los estudios de Rubio (2018) sí 
demuestran relación, pero con la dimensión de justicia interaccional, la cual conglomera a la 
justicia interpersonal y justicia informacional (Rodríguez-Montalbán, Martínez-Lugo y 
Sánchez-Cardona, 2015), sin embargo, la relación sólo es con las dimensiones del 
engagement de vigor y dedicación. Estos resultados indican que el engagement y sus 
dimensiones no se ven afectados por la justicia interpersonal, es decir, las interrelaciones 
entre los colaboradores con sus superiores (Rodríguez-Montalbán, Martínez-Lugo y 
Sánchez-Cardona, 2015; Colquitt et al., 2001), sean positivas o negativas, no repercutirán en 
la vinculación, energía, entusiasmo y concentración hacia su trabajo (Schaufeli y Bakker, 
2004) y viceversa. 
Por último, la presente investigación brinda datos preliminares sobre el correcto 
funcionamiento técnico de los instrumentos utilizados (UWES-17 y EJOC) en colaboradores 
del sector privado de salud, en base al análisis de confiabilidad realizado; sin embargo, para 
generalizar sus resultados se deben realizar estudios en diferentes instituciones de salud, ello 
tanto para determinar si los resultados comparativos-correlacionales son consistentes, así 








1. Se encontró que no existen diferencias estadísticas entre el personal administrativo y 
asistencial de una empresa prestadora de servicios de salud respecto a las variables 
de Engagement y Justicia Organizacional con sus respectivas dimensiones, sin 
embargo, los administrativos obtuvieron puntajes promedio más altos. 
2. Los resultados indican que sí existe relación entre el Engagement y la Justicia 
Organizacional en el personal asistencial, mas no en el administrativo. 
3. Existe relación entre el Engagement y las dimensiones de justicia procedimental e 
informacional en ambos grupos (administrativos y asistenciales), y sólo en el personal 
asistencial también se relaciona con la justicia distributiva. 
4. Existe relación entre la dimensión de Vigor del Engagement con las dimensiones de 
justicia procedimental e informacional en el personal administrativo, y en el personal 
asistencial se relaciona con la Justicia Organizacional y las dimensiones de justicia 
distributiva e informacional. 
5. Existe relación entre la dimensión de Dedicación del Engagement con la Justicia 
Organizacional y las dimensiones de justicia distributiva y procedimental en el 
personal administrativo y asistencial, adicionalmente, en éste último también se 
relaciona con la justicia informacional. 
6. La dimensión de Absorción del Engagement se relaciona negativamente con la 
Justicia Organizacional y las dimensiones de justicia distributiva e informacional en 
el personal administrativo, en el asistencial no se encontró relación alguna. 
7. El análisis de la confiabilidad indica valores considerados de aceptables a buenos 
tanto para el Engagement como la Justicia Organizacional y sus dimensiones, 















 Los resultados encontrados no pueden generalizarse a otras empresas prestadoras de 
servicios de salud, por lo cual se recomienda realizar estudios en otras instituciones 
de salud, ya sean privadas o estatales, para así identificar si los resultados son 
consistentes. 
 Se recomienda que futuras investigaciones relacionadas a la presente también tomen 
en cuenta factores sociodemográficos y características de la organización que puedan 
influir en las correlaciones y diferencias entre ambos grupos. 
 Al ser el presente estudio de tipo trasversal, las variables fueron medidas en un tiempo 
determinado, por lo cual se sugiere también realizar estudios de tipo longitudinal para 
determinar si existen cambios a través del tiempo y las causas de los mismos. 
 Ya que no se hallaron muchos antecedentes de investigaciones relacionadas al 
personal administrativo de instituciones de salud, se recomienda profundizar estudios 
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Anexo N° 01 
INSTRUMENTO 
ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO (UWES) 
 
Edad: _______ años  Sexo: M (    )  F(    ) Profesión: ______________________ 
Tiempo en la institución: _____________  N° horas semanales: _____________ 
Puesto: ____________________________  Área: __________________________ 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea 
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esa forma. Si nunca se ha sentido así 
conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el 
número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). 
_________________________________________________________________________ 
Nunca   Casi nunca   Algunas veces   Regularmente   Bastantes veces   Casi siempre    Siempre 
    0              1                    2                    3                        4                     5                 6 
Ninguna  Pocas veces  Una vez al mes     Pocas veces           Una vez por           Pocas veces       Todos los 
    vez           al año             o menos               al mes                  semana                 por semana          días 
1. ________ En mi trabajo me siento lleno de energía. 
2. ________ Mi trabajo está lleno de significado y propósito. 
3. ________ El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 
4. ________ Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 
5. ________ Estoy entusiasmado con mi trabajo. 
6. ________ Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí. 
7. ________ Mi trabajo me inspira. 
8. ________ Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar. 
9. ________ Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 
10. ________ Estoy orgulloso del trabajo que hago. 
11. ________ Estoy inmerso en mi trabajo. 
12. ________ Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo. 
13. ________ Mi trabajo es retador. 
14. ________ Me “dejo llevar” por mi trabajo. 
15. ________ Soy muy persistente en mi trabajo. 
16. ________ Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 








Anexo N° 02 
INSTRUMENTO 
PROTOCOLO DE LA ESCALA DE JUSTICIA ORGANIZACIONAL 
Indicaciones: 
A continuación, se detallan una serie de preguntas a las que deberá responder marcando con una (X) 











1. ¿Tiene la libertad de expresar sus ideas u 
opiniones sobre las decisiones que se 
toman en la empresa? 
     
2. ¿Su participación en la organización, 
cumpliendo las normas y procedimientos, 
influye en los logros obtenidos? 
     
3. ¿Las normas y procedimientos de toma de 
decisión son justos? 
     
4. ¿La aplicación de reglas y normativas en la 
empresa responde a información correcta? 
     
5. ¿Atribuye los resultados obtenidos en la 
organización, a los procedimientos y 
normas utilizados en la toma de 
decisiones? 
     
6. ¿Las reglas y procedimientos de decisión 
que se aplican en su empresa se 
fundamentan en valores éticos y morales? 
     
7. ¿Las reglas y procedimientos de toma de 
decisión son aplicados de manera 
confiable? 
     
8. ¿El salario, beneficios y reconocimientos 
que le dan en la empresa son de acuerdo al 
esfuerzo que pone a su trabajo? 
     
9. ¿El valor que usted da a su trabajo se ve 
reflejado en los incentivos y 
reconocimientos que le da la empresa? 
     
10. ¿El aporte que usted hace a la empresa por 
medio de su trabajo corresponde a los 
méritos que en ella le otorgan? 
     
11. ¿Las recompensas que recibe justifican su 
desempeño? 
     














12. ¿Lo tratan con amabilidad y cortesía en 
situaciones cotidianas del trabajo? 
     
13. ¿Lo tratan con dignidad?      
14. ¿Respetan su punto de vista, aun cuando no 
concuerda con la idea de otros? 
     
15. ¿Evitan hacer comentarios inadecuados 
sobre usted? 
     
Su jefe(s): 
16. ¿Es sincero cuando se comunica con 
usted? 
     
17. ¿Le explica con claridad los 
procedimientos adoptados para tomar 
decisiones? 
     
18. ¿Le proporciona explicaciones razonables 
sobre los procedimientos adoptados para la 
toma de decisiones? 
     
19. ¿Se comunica con usted en los momentos 
oportunos? 
     
20. ¿Adapta la comunicación a las necesidades 
específicas de cada colaborador? 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
